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El objetivo de la investigación fue establecer el nivel de gestión del talento humano en el 
personal de la Comisaría de Pro, 2019, ahondar el conocimiento de la variable Gestión del 
Talento y sus dimensiones, utilizando la investigación básica, conocida también como 
investigación pura o fundamental. 
 
Se empleó el método hipotético deductivo, bajo un enfoque cuantitativo, diseño no 
experimental transversal y alcance correlacional. La población fue de 151 efectivos PNP, 
la muestra de 106 profesionales y el muestreo fue de tipo no probabilístico. Se recolectaron 
datos con la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario.  
 
Los resultados evidenciaron que la prueba de independencia muestras del desempeño y 
rendimiento laboral por áreas de trabajo; de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un 
valor de 21, 838 y 21,714 respectivamente; frente a la comparación del nivel de 
significación estadística en comparación del valor de significación; como p_valor = 0.00 < 
α (0.05), implicó rechazar la hipótesis nula: existiendo diferencia significativa del nivel de 
GTH en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019, indicando 
que el 40.6% perciben el nivel de gestión del talento humano como medio, el 31.1%  alto y 
el 28.3%  bajo, asimismo en relación a la dimensión desempeño laboral se aprecia que el 
39.6% de los efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.1% el nivel alto y el 29.2% 
el nivel bajo y respecto a la dimensión rendimiento laboral observamos que el 39.6% de los 
efectivos policiales perciben el nivel medio, el 34.9% el nivel alto y el 25.5% el nivel bajo. 
 
Concluyendo que existen diferencias significativas en el nivel de desempeño y rendimiento 
laboral del talento humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de 
Pro, 2019 
 








The objective of the research was to establish the level of human talent management in the 
staff of the Pro Police Station, 2019, to deepen the knowledge of the Talent Management 
variable and its dimensions, using basic research, also known as pure or fundamental 
research. 
 
The hypothetical deductive method was used, under a quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design and correlational scope. The population was 151 PNP 
personnel, the sample of 106 professionals and the sampling was non-probabilistic. Data 
were collected using the survey technique and the questionnaire as an instrument. 
 
The results evidenced that the independence test shows job performance and performance 
by work area; from the Kruskal Wallis test, yielding a value of 21, 838 and 21,714 
respectively; compared to the level of statistical significance compared to the significance 
value; as p_value = 0.00 <α (0.05), implied rejecting the null hypothesis: there is a 
significant difference in the level of GTH in the area of Patrol, DEINPOL and Family of 
the Police Station of Pro, 2019, indicating that 40.6% perceive the level of management of 
human talent as a medium, 31.1% high and 28.3% low, also in relation to the job 
performance dimension, it can be seen that 39.6% of police officers perceive the medium 
level, 31.1% the high level and 29.2% the low level and regarding the labor performance 
dimension we observe that 39.6% of police officers perceive the medium level, 34.9% the 
high level and 25.5% the low level. 
 
Concluding that there are significant differences in the level of performance and job 
performance of Human Talent in the area of Patrol, DEINPOL and Family of the Pro 
Police Station, 2019 
 





Actualmente la administración del talento humano en los colaboradores que trabajan en las 
comisarías, representa una problemática que se evidencia notablemente, considerando que 
nuestro país viene soportando un clima de inseguridad ciudadana creciente, se observa que, 
en las comisarías, células básicas de interacción entre la PNP y la comunidad hay un 
incremento de denuncias y ocurrencias por hechos delictivos, mínima resolución de casos 
delictivos, ínfimo acercamiento a la comunidad y como resultado de estos factores, se 
percibe por parte de la comunidad, el deficiente desempeño y rendimiento del personal 
policial que trabaja en sus dependencias, hecho reflejado en la falta de sensibilidad, 
tolerancia, integridad y honestidad, escasa actitud proactiva para solucionar conflictos, 
ausencia de una acendrada vocación de servicio, bajo nivel de profesionalismo, 
desconocimiento de funciones y tareas, circunstancias se asocian a carencias de 
equipamiento (patrullas averiadas, remuneración insuficiente, desprotección normativa, 
falta de identificación con la institución, falta de preparación, entre otros.), y un nivel 
educativo realmente deficiente que genera problemas de redacción, trato y toma de 
decisiones, las que en muchos casos son inadecuadas e irresponsables, lo que genera 
desconfianza y rechazo de parte de la comunidad. Para Sánchez y Arévalo (2016), la 
inversión en recursos humanos genera ventajas a las empresas y países involucrados en la 
economía del conocimiento, por lo que los gobiernos invierten en ello, ya que consideran 
obtendrán un cuantioso retorno económico, basado en recursos humanos que generen 
ventajas competitivas, posicionándose como líderes mundiales y que la generación, 
segmentación y utilización de nuevo conocimiento para satisfacer necesidades globales. 
 
Frente al crecimiento significativo de la criminalidad, la comunidad emite juicios 
negativos acerca del desempeño y rendimiento del personal policial, problemática que se 
encuentra relacionada a las deficiencias en la Administración del Talento que labora en 
comisarías específicamente en la de Pro, respecto de la calidad de prestación del servicio 
que brinda a los usuarios (pobladores) de su jurisdicción policial.  Una de los principales 
factores que forman parte de dicha deficiencia, corresponde a la falta de conocimiento de 
las TIC´s, que son elementos de administración por parte de los efectivos que atienden al 
interior de la Comisaría, otro factor lo conforman el desconocimiento de las funciones 
específicas y tareas que le corresponde al personal que brinda el servicio de patrullaje en la 
jurisdicción, asimismo se estima como razón principal de estas anomalías el escaso 
2 
desarrollo de habilidades blandas; finalmente el último factor lo constituye la deficiente 
estrategia de acercamiento a la comunidad que realizan los promotores de participación 
ciudadana. La Dirección de Recursos Humanos de la PNP concibe en su misión al recurso 
humano bajo el enfoque tradicional en donde el trabajador es un elemento reemplazable en 
el proceso de producción, aplicando una perspectiva tradicional y desfasada en sus 
decisiones a pesar de tener en su estructura a la División de Talento Humano.  
 
En este sentido en la Comisaría de Pro con respecto a la escasez de recursos 
humanos (personal), mencionaremos que, desde el año 2017 al 2018, la Comisaría de Pro 
experimentó variaciones en lo que a personal se refiere disminuyó, hecho que obedeció a la 
reasignación de efectivos hacia otras Regiones Policiales y Direcciones Especializadas (por 
necesidad del servicio y/o a su solicitud), la respuesta que la PNP implementó para 
contrarrestar el déficit de personal que padecen las comisarías, así como la Comisaría de 
Pro, fue implantar la doble asignación de personal, que implica que un efectivo que realiza 
tareas administrativas (y que tiene escasa carga documentaria), pueda realizar durante su 
horario de servicio, patrullaje a pie o integrado en puntos y horas establecidas (entrada y 
salida de alumnos de los colegios, etc.) e incluso labores de acercamiento a la comunidad 
(empadronamiento de vecinos para conformar las juntas vecinales y red de cooperantes, 
charlas en instituciones educativas, etc.), sin embargo, debido a la falta de un programa de 
incentivos y/o estímulos, dicho personal administrativo realiza estas acciones de manera 
deficiente y con actitud negativa. 
 
Tomando como referencia el texto de Vallejo (2016), en el que define que la 
Administración del Talento como una rama para el logro de fines en las organizaciones, 
siendo preponderante tener una estructura fortalecida y recursos humanos identificados con 
la organización, por lo general persiguen fines de crecimiento, competitividad, 
productividad entre otros, y por ende persiguen metas personales como un buen sueldo, 
mejor calidad de vida, etc., siendo relevante seleccionar personas que cumplan metas que 
desean lograr y al mismo tiempo cumplir sus objetivos.  
 
En lo que referido a la Administración del Talento, la PNP ha iniciado hace algunos 
años atrás, un proceso de modernización con el fin de definir la forma de administración 
por resultados, acorde a los lineamientos de la administración moderna, situación que 
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implica el desarrollo de indicadores, cuadros de evaluación del rendimiento colectivo e 
individual, incidencia del factor disciplina, reorganización de la división de estadística de 
la PNP, reestructuración de sus cuadros de asignación de personal de oficiales y 
suboficiales, reasignación de personal por especialidades y competencias, conforme lo 
estable el Decreto Legislativo N° 1267 Ley de la PNP y el Decreto Supremo N° 026 
Reglamento de la Ley de la PNP. 
 
Como antecedentes internacionales mencionamos a Zans (2017), sostiene que hay 
una pobre base de desempeño laboral ya que las determinaciones se toman de forma 
individual, proponiendo mejorar el entorno laboral para que influya favorablemente en el 
desempeño Laboral y los vínculos entre empleados. Gáleas y Vásquez (2015), sostienen 
que la Administración del Talento se vincula a la de la calidad en el nivel de prestación 
servicio asociados a procesos, actividades y funciones permitiendo a los profesionales de la 
salud ser productivos y participativos. Para Cardona, Álzate, y Lora (2018), es importante 
el identificar las estrategias para administrar el talento basado en responsabilidad social 
empresarial, cuyos hallazgos indicaron que las organizaciones legalmente establecidas no 
generan acciones en favor de la administración del talento, y esto se da básicamente por 
desconocimiento sobre el tema. Asimismo, Matabanchoy, Álvarez y Riobamba (2019), 
indican que la evaluación de desempeño permite el desarrollo profesional y promueve el 
cambio en la calidad de vida del trabajador, basándose en fortalezas, procesos auto 
evaluativos y consolidando el desarrollo organizacional. Por otro lado, para Arizaga y 
Játiva (2016), señala que una forma apropiada para identificar mejoras en los recursos 
humanos es el usar evaluaciones de desempeño basada en estimadores para obtener el 
mejor perfil para el puesto, logrando reducir las brechas. Según la investigación de Moreno 
(2014), manifiesta que el desempeño se evalúa mediante el uso de indicadores de gestión y 
se pliega a la normatividad, para lograr sus fines, satisfacer a la comunidad, asociado al 
desarrollo integral de las instituciones, orientando sus esfuerzos a alcanzar altos estándares, 
de credibilidad y confianza. Para López, Díaz, Segredo y Pomares (2017), sostienen que la 
racionalidad económica es condicionante para el crecimiento del talento humano, que los 
estímulos son insuficientes, según estadísticas un (56,3 %) denotó interés por parte de la 
empresa para su autorrealización y un (37,6 %) lo percibió infrecuente. Para Alonso y 
García (2014), sostiene que la gestión del talento involucra un gran compromiso en aras de 
generar valor, así como un cambio de paradigmas asociados a la mejora de la 
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competitividad usando intensivamente la tecnología. Según Vera y Blanco (2019), 
conciben la administración del talento como elemento impredecible para cualquier 
empresa, para definir una estructura apropiada y formas para la realización cuantitativa y 
cualitativa de personal, contribuyendo a lograr los objetivos de la empresa, usando técnicas 
del proceso administrativo para evaluar el factor humano. Para Agudelo (2019), buscaban 
establecer como se realizaban los procesos formativos y su relación con los lineamientos 
estratégicos de la organización, estableciendo planes estratégicos y cuyas políticas 
persiguen fortalecer al empleado en la adquisición de responsabilidades.  
 
A la luz de lo evidenciado se comprende la importancia que debe darse al talento 
humano, pues ya no es más un objeto de la organización, sino como sujeto que interactúa 
con grupos internos y externos que reafirman la existencia de la organización; lo anterior 
refuerza valores y símbolos que contribuyen a lograr las metas establecidas y a la 
adaptación continua a un entorno dinámico y cambiante. Estos aportes se dinamizan en la 
medida que la administración de recursos humanos se centra en la formación, vale decir, en 
la adquisición de conocimientos que le posibilitan a los colaboradores desarrollar 
competencias para desempeñar mejor su trabajo, incrementando su productividad y su 
motivación, siendo una evidente ventaja competitiva; que se da como lo argumenta 
Guadrón (2016), que indica esto se logra cuando el proceso se ajusta a las necesidades de 
la organización y existe en su planificación estratégica. Asimismo, Miles, González, y 
Mandirola (2018), sostiene que la inversión en talento humano genera ventajas a empresas 
involucradas en la economía del conocimiento y los gobiernos toman medidas para verse 
favorecidos con estos beneficios. De la misma forma Rivero y Dabos (2017), propuso dos 
enfoques sobre cómo tratar a los empleados dentro de la empresa, uno asociado a las 
mejores prácticas basado en la existencia de prácticas que impactan favorablemente en el 
desempeño de la organización y el de mejor ajuste basado en que la eficiencia del 
adiestramiento de recursos humanos se encuentra en función del ajuste con la estrategia de 
la organización. Para Chiang y San Martín (2015), dentro del área de recursos humanos se 
debe valorar como el desempeño releva en la satisfacción de los empleados de alto nivel, 
ya que según últimos estudios realizados se obtuvieron resultados auspiciosos para el 
género femenino. Para Franco y Bedoya (2018), la administración del talento es un aspecto 
preponderante promotor de la rentabilización y cohesión de organizaciones, obteniendo 
resultados asociados a que la administración con el fin de abaratar sus costos, solo evalúan 
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aspectos operativos, mas no dé crecimiento. Para Carbonel y García (2016), se aplicaron 
encuestas a trabajadores mayores a 1 año de trabajo, obteniendo como resultado que la 
mayoría de los trabajadores siempre recibían encuestas y siempre recibían resultados sobre 
la organización tales como que se distingue por una buena gestión y la creación de 
problemas laborales. El 66.7% sostiene que los recursos son insuficientes y el 48.5% que 
eventualmente sentían poca observación del trabajo. Para Romero y Salcedo (2019), 
manifiesta la importancia de fortalecer el trabajo en la gestión del talento concluyendo que 
hace falta recursos para la buena gestión y mayor compromiso, motivación y formación y 
en el proceso. Con relación al talento humano Baena (2019), determino que se puede 
proponer elementos estratégicos que determinen y garanticen una mejora en el nivel de 
productividad y la competitividad que permitiría promover el desarrollo y las evidencias de 
la empresa, por lo que propone relevar importancia a la administración del talento que 
permitiría a las organizaciones destacar en el mercado. Para Cardona, Lamadrid y Brito 
(2018), es importante realizar estudios asociados a la medición del clima organizacional 
para analizar las principales fortalezas y debilidades que afectan a las organizaciones, 
logrando mediante este medio mejorar su ventaja competitiva. Para Sánchez y Arévalo 
(2016), sostienen que la inversión en capital humano genera ventajas a las organizaciones y 
promueve a la toma de acciones para mejorar sus competencias económicas y que la 
generación, traslado y uso de nuevos conocimientos tiene como finalidad de satisfacer los 
objetivos de la sociedad. Para Rodríguez (2015), sugiere alinear la gestión del talento a los 
intereses institucionales registrados en su plan estratégico a fin de asociar las competencias 
de los recursos a las actividades propuestas por la organización procurando el 
cumplimiento de los objetivos de la misma, tornándose en un elemento clave para decidir 
cómo y en qué forma los recursos humanos deben considerar y desarrollar perspectivas 
para que se logren en forma específica los resultados institucionales. 
 
Como antecedentes nacionales podemos mencionar Hoyos (2017), en su estudio 
manifiesta la pertinencia de crear una forma de administración del Talento orientado a la 
realización de objetivos institucionales. Asimismo, Anaya y Paredes (2015), sostiene que 
el cambio del entorno laboral está asociado al crecimiento en la administración del 
desempeño convirtiéndose en un elemento preponderante en la generación de los nuevos 
objetivos para la entrada en nuevos rubros, lo que requiere personas motivadas, con criterio 
y conocimiento de la empresa, entrenadas y comprometidas con el entorno organizacional. 
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En los hallazgos obtenidos por Ccahua (2018) sostiene que hay vinculo de la 
administración del talento y desempeño, indicando como esta primera influye en la 
segunda. Por otro lado, Del Castillo (2017), sostiene que existe asociación relevante sobre 
la administración del Talento y Desempeño Laboral, promoviendo desarrollo positivo del 
clima laboral, logrando satisfacer las necesidades y objetivos organizacionales. Asimismo, 
Arévalo (2017), sostiene que para poder estudiar el rendimiento primero es preciso 
establecer políticas para regular la labor entre directivos y empleados sobre cómo se realiza 
la labor y la determinación de rutinas para el mismo fin. Para Reque (2018), muestra la 
relación existente entre el liderazgo y el rendimiento, logrando un efecto motivador en el 
empleado lo que mejora su nivel de productividad y por ende mejora los resultados para la 
empresa. Según, Viveros y Alarcón (2015), sostiene que el objetivo de las organizaciones 
es aumentar el desempeño del personal, para lograr eficiencia el logro de sus actividades 
impulsadas por estrategias orientadas a la satisfacción de sus objetivos. Para Capcha y 
Campomares (2014), evidencian que la motivación está relacionada con el desempeño del 
talento humano y elevar sus logros significativamente. 
 
La presente investigación cuenta con una sola variable denominada Gestión del 
talento humano, la cual exhibe diversas bases teóricas, como lo manifiestan los autores 
Armas, Llanos, y Traverso (2017) plantearon la concepción del trabajador tiene un cambio 
de paradigma, el trabajador es visto como persona que posee talento y puede desarrollarlos 
y aprovecharlos en beneficio de la empresa, la cual adopta modelos de administración del 
talento humano, usando términos como administración del capital intelectual y 
administración del conocimiento. 
 
Es ese sentido, se consideró la teoría relacionada al tema, asociada a la variable 
Gestión del Talento Humano al respecto, Vallejo (2016), señaló que esto se refiere a 
ejecutar el proceso administrativo y dar seguimiento a las personas, además de integrar un 
repositorio de información pertinente para tomar decisiones, promover que los 
colaboradores se integren con la empresa, solo así se logrará la mejora de la productividad, 
calidad y logro de los fines empresariales. Por otro lado, comenta que las organizaciones se 
crean para aprovechar la cooperación de las personas. Por su gran valor en las 
organizaciones, Vallejo (2016), indica que la empresa de hoy sufren cambios que afectan 
su productividad, que promueven categorizar como preponderante al talento humano por 
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sus capacidades y aptitudes, cuya labor que debe ser asumida como parte de la 
organización. Por otro lado, Vallejo (2016), comenta también que la administración del 
talento humano busca relevar y fortalecer un vínculo estratégico entre organización y 
trabajador al evaluar la línea de carrera, movilidad, flexibilidad entre otros, que permitan 
obtener ventajas tanto para la organización como para el colaborador. 
 
Respecto a la gestión del desempeño, Vallejo (2016), afirma que las circunstancias 
complejas pueden afectar el desarrollo laboral, debiendo motivar a los trabajadores, 
también se debe mantener una buena salud emocional en los trabajadores y realizar una 
estructura organizativa basada en el desempeño de puestos y su respectiva evaluación. Es 
en ese sentido la gestión del desempeño se erige como el interés de las empresas orientado 
a la medición, evaluación y monitoreo, cuyos resultados deben ser concluyentes; el 
desempeño que evalúa la conducta y los medios para ejecutarlo, las características que son 
las que tienen las personas y elementos importantes para tener resultados exitosos.   
 
Según Vallejo (2016), afirma que no es solo contraprestar económicamente a las 
personas por su tiempo, sino que también es importante hacerlo frecuentemente mejorando 
su desempeño, que logren objetivos y resultados en aras de la mejora. Hay que tomar en 
cuenta también otro aspecto fundamental como el referido a la capacitación definida como 
la secuencia de construir cualidades en los individuos, logrando incrementar su 
productividad y logren alcanzar sus fines siendo el propósito el de capacitar e impactar en 
el comportamiento de los individuos para mejorar su nivel de desempeño y por ende su 
productividad. Otro aspecto fundamental es el de las relaciones con las personas ya que 
una mala gestión de este criterio puede afectar el desempeño laboral, pudiendo ser estos de 
índole diverso así como dificultades para transportarse entre otros, por lo general las 
personas tienen la capacidad para resolverlos y otros se convierten en personas 
problemáticas, por lo que las organizaciones invierten parte de su tiempo en solucionar 
conflictos, siendo necesario motivar y proporcionar ayuda en estas situaciones. En el 
mismo grupo de factores se considera que lograr un estado emocional excelente es 
preponderante para obtener felicidad. Ser feliz se asocia con un buen nivel de vida y un 
estado integro, ya que no solo se trata solo de dinero. 
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Respecto a la gestión del rendimiento, Vallejo (2016), sostiene que, dentro de una 
organización en la que exista un puesto vacante, quizá se pueda plantear a los postulantes 
la ejecución de una serie de pruebas evaluaciones psicológicas, test, entrevistas, debiendo 
establecerse estudios integrales para tomar decisiones. Asimismo, Vallejo (2016), también 
afirma que es necesario considerar lo importante para el cliente siendo relevante su 
evaluación respecto a la organización cuando adquiere productos o servicios. De igual 
forma Vallejo (2016), propone que una forma de mejorar la estabilidad en los 
colaboradores es brindar prestaciones y servicios, como formas complementarias de 
contraprestación. Por otro lado, Vallejo (2016), indica que el pago mensual es parte del 
grupo de recompensas que se ofrece a los empleados. También se conoce como 
contraprestaciones y servicios que promueven mejora en la forma de vida; evitando 
esfuerzos para generar un mejor clima laboral. 
 
La administración del talento humano tiene diversos significados para las 
organizaciones, en algunos casos se teoriza como un macroproceso de recursos humanos 
sólidos y estructurados a fin de destacar, captar, desarrollar, motivar y cautivar 
colaboradores y en otros se refiere a gerenciar recursos humanos, como refiere Chiavenato 
(2017), quien señala que bajo una perspectiva moderna de administración del talento 
humano la define como un elemento que permite la participación de las personas de 
cualquier denominación utilizada, para lograr sus metas colectivas e individuales y es 
preponderante para lograr los objetivos de la empresa, porque cuenta con habilidades y 
condiciones que le dan dinámica a toda organización, también la Universidad de Nueva 
Granada (2018), señala que la administración del talento humano debe estar asociada al  
plan estratégico y a la misión y visión de la empresa, asignar metas, objetivos y definir las 
competencias deben poseer sus trabajadores. 
 
El reconocimiento del talento del colaborador permite gestionar el desempeño 
iniciando la asignación de fines orientados a la generación de valor y al cumplimiento de 
los lineamientos de la organización. Según la Universidad de Nueva Granada (2018), la 
administración del talento humano es equivalente a administrar a los seres humanos en 
razón de sus habilidades, destrezas y competencias, con grandes habilidades para negociar, 
coordinar y facilitar el desarrollo de habilidades blandas. 
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Diversos autores hacen referencia a la administración del talento humano entre ellos 
Vallejo (2016), quien indica que el entorno de las organizaciones es muy dinámico en 
todas las actividades de la organización por lo que cada elemento productivo de la 
organización, debe adaptarse a los cambios y trabajar para lograr sus objetivos, asimismo 
indica que es muy importante considerar el talento humano como capital humano, 
reconociendo la labor que realiza en función de sus capacidades, aptitudes y la satisfacción 
de lo que realiza para que se esté se encuentre gustoso al trabajar. Para Chiavenato (2017), 
indica que el desempeño de una persona en el puesto asignado es diferente para cada 
empleado y depende de varios elementos, también señala que la intensidad de los 
colaboradores en función de habilidades, capacidades y observación del rol que 
desarrollara, por lo que el desempeño concuerda con todas las variables. 
 
Respecto a la dimensión Nivel de Desempeño, Vallejo (2016), hace referencia a una 
valoración cualitativa de las actividades que desempeña cada persona en función de 
objetivos, metas, resultados y su desarrollo, siendo la evaluación la que valora el 
desempeño del colaborador así como el cumplimiento de los perfiles, ya que el interés 
fundamental se centra en la evaluación y monitoreo de indicadores, basándose en los 
resultados que deben ser concluyentes, el comportamiento y los medios para ejecutarlo, las 
competencias que son habilidades de las personas y los elementos importantes para lograr 
el éxito.  
 
Las empresas tienen elementos para evaluar los resultados económicos, entre otros, 
Por lo que podríamos indicar que el éxito o fracaso en función del desempeño de la 
Comisaría de Pro está definido por sus colaboradores, siendo realmente importante y las 
empresas se avocaran prospectivamente. Surge así la necesidad de implementar nuevas 
formas de evaluación y control de administración de sus recursos, es para evaluar si 
contribuyen al logro de las metas establecidas. 
 
Según, Tóala et al. (2017), el desempeño laboral es definido como la conducta que 
muestran colaboradores al lograr los fines de la organización, un destacado desempeño 
laboral es lo más importante dentro de una organización, mientras que para, Pernía y 
Carrera (2014), el desempeño laboral consta de dos componentes uno el rendimiento y otro 
el individuo que haciendo uso de sus habilidades y recursos, realiza sus actividades 
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eficientemente. Por otro lado, para, Sotomayor (2016), la evaluación de personas ha 
sufrido cambios en el tiempo hasta llegar a la tecnificación. En los inicios de la 
administración en cierta medida se aludía a este concepto para referirse a la persona más 
apta y el equipo que utilizará, así como lograr el desarrollo personal y entrega de estímulos 
para el más eficiente acorde a sus resultados.  
 
Respecto a la dimensión nivel del rendimiento, por lo referido por Vallejo (2016), se 
comprende que el rendimiento laboral que se espera de una persona en un determinado 
puesto y tiempo no está en función de las pruebas escritas y entrevistas, está relacionado 
con un análisis integral a fin de que permanezca en la organización y sea productivo. En la 
Directiva que propone el subsistema de administración del rendimiento de la Ley Servir 
aprobada por Resolución de Presidencia Ejecutiva N° 306 – 2017-SERVIR -PE del 
29/12/2017 define a la “Gestión del Rendimiento como uno de los subsistemas del Sistema 
Administrativo de Gestión de Recursos Humanos que busca identificar y reconocer el 
aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales”, de igual manera 
según lo comprendido del texto de Motowidlo (2003), la gestión del rendimiento hace 
referencia al valor global en relación a los resultados visibles que un empleado lleva a cabo 
en una brecha temporal determinada. Por lo que se puede inferir que medir el rendimiento 
está asociada a la cuantificación de lo que el colaborador ha ejecutado y su evaluación 
consiste en la asignación de una percepción valorativa de calidad sobre el rendimiento.  
 
Según, Sotomayor (2016), indica que, si existe una relación entre capacitación, 
adiestramiento y productividad, pero sin descuidar al recurso humano y su parte emocional 
y generara mejoras en su rendimiento. En Perú existen esfuerzos de muchas empresas por 
elevar sus niveles de competitividad y productividad, en general les preocupa la 
productividad ya que en el momento es indispensable para conquistar el éxito, logrando 
obtener las expectativas del trabajador para mejorar. 
 
Para, Koopmans (2014), el rendimiento laboral es el elemento relevante en relación 
con el comportamiento organizacional. Posiblemente, básicamente el vínculo entre 
competitividad y la productividad y el desempeño de sus integrantes. Por otro lado, 
Koopmans (2016), sostiene que las tendencias actuales lo conciben como una estructura 
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multidimensional y lo define como conductas relevantes para el cumplimiento de los fines 
organizacionales. 
 
Por lo que de acuerdo a la realidad descrita se formula como problema general ¿Cuál 
es el nivel de la gestión del talento humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia 
de la Comisaría de Pro, 2019? y enunciándose los problemas específicos como ¿Cuál es el 
nivel del desempeño en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 
2019? y ¿Cuál es el nivel de rendimiento en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de 
la Comisaría de Pro, 2019? 
  
En este contexto en la finalidad de la investigación se propuso como objetivo 
general Determinar el nivel de la gestión del talento humano en el área de Patrullaje, 
DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019; asimismo, los fines específicos son i) 
Determinar el nivel de desempeño del talento humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y 
Familia de la Comisaría de Pro, 2019, ii) Determinar el nivel de rendimiento del talento 
humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019. 
 
En tal sentido, el trabajo estudiado se justifica teóricamente, ya que el análisis 
teórico de la gestión del talento ha ido evolucionando, el modelo de gestión actual, diseña 
estrategias y políticas adecuadas en cada subsistema, que están alineadas con la estrategia 
institucional, en donde las personas tienen un rol estratégico alineado a los objetivos de la 
organización lo que les permite construir elementos para mejorar el rendimiento y 
generación de habilidades, medir el desempeño con la finalidad de promover el alcance de 
los objetivos de servicio a la población. Según, Bonilla (2014), cuando se hace referencia a 
la gestión de forma efectiva de las personas, resulta evidente que se habla de la nueva 
estructura de la administración del talento, que prioriza a los recursos humanos sobre el 
capital.  Asimismo, en relación a la relevancia práctica, permitirá al personal que labora en 
las comisarías en especial a la Comisaría de Pro, identificar las deficiencias y necesidades, 
a fin de que desarrollar estrategias de administración del talento que permitan un mejor 
desempeño y rendimiento en sus labores, fortaleciendo sus capacidades lo que permitiría 
garantizar resultados positivos, oportunos y eficientes en los procedimientos de atención a 
la ciudadanía. Asimismo, se justifica metodológicamente, ya que, para lograr los fines, se 
utilizaron técnicas cuantitativas orientadas al análisis y síntesis en relación a mejorar la 
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gestión pública, determinando la variable de estudio los procedimientos para la 
jerarquización de los factores descriptivos y explicativos. 
 
En la investigación se consideró la Hipótesis general siguiente: Existe diferencia 
significativa en el nivel de gestión del talento humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y 
Familia de la Comisaría de Pro, 2019. Asimismo, las hipótesis específicas siguientes: i) 
Existe diferencia significativa en el nivel de desempeño del talento humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019; ii) Existe diferencia 
significativa en el nivel de rendimiento del talento humano en el área de Patrullaje, 

























El método usado es el hipotético-deductivo, tal y como sugiere, Ibáñez (2018), la 
estrategia es la integración de la teoría y datos, iniciando y concluyendo en el primero, o en 
el segundo de los términos, estableciendo la necesidad de una doble dirección entre la 
teoría y los datos. 
 
El estudio se ejecutó con perspectiva cuantitativa, usando la estadística para obtener 
y analizar los resultados. Muñoz (2015), sostiene que una investigación es cuantitativa 
cuando el resultado de la misma se orienta a la parte numéricos, en buen cuantía datos 
estadísticos que son interpretados para dar fundamentar al objeto, hecho o fenómeno 
investigado. 
 
La investigación tiene como intención ahondar el conocimiento de la variable 
Gestión del Talento y su dimensionamiento, por lo que el tipo de estudio es básico, pura o 
fundamental, la cual permite explorar las teorías generales y tiene como propósito obtener 
y recopilar información que permite construir un repositorio al que se va agregando la 
información existente, según refiere Salgado (2018), la investigación básica es la que se 
ejecuta con el fin de obtener nuevos conocimientos para aumentar o brindar soporte a la 
extensión de la teoría, no centrándose, en las aplicaciones prácticas que pueden inferirse (p. 
64).  
 
El diseño es no experimental, Hernández y Baptista (2014), manifiestan lo siguiente: 
El diseño del estudio representa la intersección de las fases previas del flujo de 
II.  Método 
2.1. Tipo y diseño de la investigación 
Presentamos un paradigma que sustentará el estudio que es el positivista, según Hernández 
et al. (2018), manifiestan lo siguiente: “Entre los aspectos relevantes de este paradigma, 
metodológicamente se destacan, la utilización de métodos y técnicas válidos y confiables, 
el trabajo estadístico para un análisis objetivo y riguroso de la información, la 
generalización de los resultados, buscando neutralidad en la obtención de los mismos, 
evitando los sesgos que pudieran producirse por preferencias subjetivas o personales del 
investigador”. (p. 34). 
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investigación como el planteamiento problemático, creación de perspectiva teórica y las 
hipótesis consecuentes con fines operativos.  
 
Por lo manifestado por Hernández et al (2018), el estudio fue no experimental, 
descriptiva – comparativa, transversal. Es de característica típica, no experimental ya que 
no se manipuló a la variable, transversal porque los datos se recolectaron dentro de un 
espacio y tiempo con la finalidad de analizar la variable en un momento determinado, de 
nivel descriptivo comparativo donde compararon los atributos de la variable por áreas de 
trabajo. 
 
Para el estudio se consideró un diseño descriptivo comparativo. Para lo cual, se 
tomó información en tres muestras, con el fin de ver el comportamiento de la variable en 
ellas. Los segmentos fueron seleccionados con el fin de realizar una adecuada 
comparación. 










Figura 1. Esquema de Investigación Descriptiva Comparativa. 
 
M1: Personal policial que labora en el área de Familia de la Comisaría de Pro  
M2: Personal policial que labora en el área de Patrullaje de la Comisaría de Pro  
M3: Personal policial que labora en el área de DEINPOL de la Comisaría de Pro  
O1: Observación recolectada de M1  
O2: Observación recolectada de M2  
O3: Observación recolectada de M3  
 
2.2. Operacionalización de variables 
 
Variable Gestión del Talento 
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Definición conceptual, para Vallejo (2016), la administración del talento persigue el 
crecimiento, promueve la participación de trabajadores, incrementando las habilidades de 
cada colaborador. 
 
Definición operacional, la administración del talento se evalúa en las dimensiones: 
Desempeño laboral y Rendimiento Laboral 
 
Dimensión Desempeño Laboral 
Definición Conceptual, según Vallejo (2016), el desempeño laboral corresponde a las 
actividades que cada empleado realiza de acuerdo a sus funciones y objetivos. 
 
Definición Operacional, desempeño de los colaboradores es variado y se valora 
considerando las siguientes características: eficiencia, eficacia, calidad y economía laboral; 
utilizando el Cuestionario para Desempeño laboral. 
 
Dimensión Rendimiento Laboral 
Definición Conceptual, para Koopmans (2014), afirma que el rendimiento laboral se 
concibe como una estructura dimensionada y lo define como conductas relevantes para 
lograr las metas definidas. Por otro lado, Vallejo (2016), manifiesta que el rendimiento 
laboral que se espera de una persona en un determinado puesto y tiempo no está en función 
de las pruebas escritas y entrevistas a fin de que permanezca en la organización y sea 
productivo. 
 
Definición Operacional, la dimensión rendimiento laboral se sustenta en tres áreas básicas, 
las cuales son: rendimiento, conductas complejas y rendimiento en el contexto; que serán 
medidas a través de la escala individual de Koopmans. 
 
Tabla 1. Operacionalización de la Variable Gestión del Talento 
Operacionalización de la variable Gestión del Talento 
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Fuente: Elaboración Propia 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
 
Carrasco (2015), señala que una población es una agrupación de elementos que pertenecen 
al espacio en que se genera la investigación (p. 237). 
 
Está definida por 151 efectivos policiales que trabajan en la Comisaría de Pro, del área 
administrativa y operativa acorde al siguiente detalle: 
 
Tabla 2. Distribución de la Población de Estudio 
Distribución de la Población de Estudio 






Medidas de protección 8 
Radioperadores 3 
Guardia prevención 10 
Total 151 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Muestra 
Carrasco (2015), manifiesta que la muestra es una fracción de la agrupación, cuyos 
elementos principales son objetividad y representatividad, de tal forma que los resultados 
puedan irradiarse a los componentes que conforman la población (p.237). 
 
Estará representada por 106 efectivos policiales de la Comisaría de Pro. 
 
Tabla 3. Distribución de la Muestra de Estudio 






Fuente: Área de personal de la Comisaría de Pro – 2019 
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El tipo de muestreo es no probabilístico, intencional debido a que el investigador 
seleccionó y dirigió la elección de los tres grupos (familia, DEINPOL y patrullaje) según 
su criterio y accesibilidad. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y confiabilidad 
 
Para recolectar información de la variable Gestión del Talento se usará la encuesta, siendo 
el estudio realizado a una muestra representativa, el cual emplea procedimientos 
estandarizados para la formulación de preguntas, con la finalidad de obtener datos 
numéricos relacionados con un tema en particular. 
El instrumento propuesto fue el cuestionario que plantea una serie de preguntas para 
obtener información de un grupo de encuestados, permitiendo recopilar información para 
su tabulación, clasificación, descripción y análisis en un estudio. 
 
Ficha Técnica: Escala de Desempeño Laboral.  
Ficha técnica  
Nombre original: Escala de Desempeño Laboral  
Autor: Andrés Alejandro Zerpa Sosa  
Año: 2014, Lima – Perú  
Objetivo: Evaluar el nivel de desempeño laboral de cada efectivo policial 
Administración: Individual  
Duración: 15 minutos aproximadamente.  
Descripción: Consta de 24 ítems  
Indicadores:  
Eficacia laboral  
Eficiencia laboral  
Calidad laboral  
Economía laboral  
 
Ficha Técnica: Escala de Rendimiento Laboral.  
Ficha técnica  
Nombre original: Escala de Rendimiento Laboral de Koopmans 
Autor: Koopmans (2014) 
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Adaptado por: Flores Buendía, Fredy Yuri 
Año: 2014 
Objetivo: Evaluar el nivel de rendimiento laboral de cada efectivo policial 
Administración: Individual 
Duración: 15 minutos aproximadamente.  
Descripción: Consta de 16 ítems 
Indicadores: 
Rendimiento en la tarea 
Comportamientos contraproducentes 
Rendimiento en el contexto 
 
Validez y confiabilidad del instrumento 
 
Tabla 4. 
Validez del instrumento Gestión del Talento Humano 
 
Experto Decisión Observación 
Dr. Yolvi Ocaña Fernández Existe suficiencia Procede su aplicación 
Dr. Ángel Salvatierra Melgar Existe suficiencia Procede su aplicación 
Dr. Alberto Carranza Pérez Existe suficiencia Procede su aplicación 
Mg. Manuel Narro Andrade Existe suficiencia Procede su aplicación 
Mg. Elvis Guzmán Aquije Existe suficiencia Procede su aplicación 
  Fuente: Elaboración Propia 
 
El cuestionario Gestión del Talento, presenta validez de contenido, ya que vincula a la 
literatura relacionada a la variable y los cinco expertos otorgaron su conformidad 
respectiva, para su aplicación en la muestra seleccionada; según refiere Vara (2002), indica 
que también se le conoce como criterio de jueces. 
 
Para la validación de contenido se utilizó la validación de Aiken que es un 
coeficiente que admite medir la relevancia de los ítems en relación a un dominio de 
contenido a partir de las valoraciones de N jueces. Este coeficiente combina la facilidad del 
cálculo y la evaluación de los resultados a nivel estadístico, Escurra (1988). 
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Tabla 5. V 
Validación del coeficiente de Aiken 
 
Se utilizó la siguiente fórmula: V=S/(n-(c-1)) 
 
Según Escurra (1988), en los grupos de cinco, seis y siete jueces y expertos se necesita 
total acuerdo para que el ítem sea válido, por lo que el resultado obtenido con la V de 
Aiken es válido. 
 
La confiabilidad del instrumento se determina por el estadístico fiabilidad para la 
presente investigación por el alfa de Cronbach desarrollado por J.L. Cronbach. El Alfa de 
Cronbach determina la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como respuesta al 
menos dos alternativas. La escala de valores que determina la confiabilidad está dada por 
los valores siguientes:  
 
Tabla 6. Niveles de Confiabilidad 
Niveles de Confiabilidad 
 
Valores Nivel 
De -1 a 0 
De 0.01 a 0.49 
De 0.50 a 0.75 
No es confiable 
Baja confiabilidad 
Moderada confiabilidad 
c p r s v
Ex1 1 1 1 3 0.6
Ex2 1 1 1 3 0.6
Ex3 1 1 1 3 0.6
Ex4 1 1 1 3 0.6





De 0.76 a 0.89 
De 0.90 a 1.00 
Fuerte confiabilidad 
Alta confiabilidad 
Fuente: Ruiz Bolívar, C. (2002) 
 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculará el coeficiente de 
confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola aplicación del instrumento de 
medición Hernández y Baptista (2014).  
 
Según Hernández et al (2018) manifiestan que la confiabilidad de un instrumento de 
medición es el grado en que un instrumento genera evidencia consistente (p. 200). 
 
Se validó el instrumento para la variable Gestión del Talento utilizándose la prueba 
de fiabilidad por el coeficiente de Alpha de Cronbach, obteniendo una puntuación de 
0.980. 
 
Tabla 7. Confiabilidad del instrumento Gestión del Talento Humano 
Confiabilidad del instrumento Gestión del Talento Humano 
 
Considerando los resultados tenemos un alfa de Cronbach igual a 0.980 para los 40 
ítems del cuestionario, lo que demuestra que el instrumento permite recabar información 
coherente y consistente. 
 
Según Hernández et al (2010) La confiabilidad de un instrumento es el nivel en que 
produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200). Considerando los resultados 










Desempeño Laboral 0.978 24
Rendimiento Laboral 0.940 16
Estadísticas de fiabilidad
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Considerando los resultados tenemos un alfa de Cronbach igual a 0.940 para los 16 
ítems del cuestionario, lo que demuestra que el instrumento de Rendimiento Laboral. 
 
Tabla 8. 




Fuente: Elaboración Propia 
 
La medida de la muestra indica un KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) igual a .852, definido 
como excelente por Kaiser & Rice (1974), además se obtuvo un test de Esfericidad de 




El usado para analizar los datos fue el estadístico en los niveles descriptivo e inferencial.  
Frecuencias y porcentajes  
Prueba no paramétrica Kruskal Wallis para comparar grupos 
Técnica   del   Software: Se utilizó el paquete estadístico IBM SPSS 24.0, para validar, 
procesar y contrastar hipótesis 
 
2.6. Método de análisis de datos  
 
Posterior a la identificación y selección de un instrumento para evaluar la vinculación con 
las dimensiones fueron adaptadas por el autor del presente estudio, quien lo puso a juicio 
de expertos, obteniendo conformidad para la aplicación del instrumento a la muestra 
constituida por 106 efectivos policiales de la Comisaría de Pro, los resultados obtenidos 
fueron sometidos a la prueba de alfa de Cronbach, obteniendo confiabilidad de 0,980. Para 
analizar los datos obtenidos de la variable gestión del talento humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 se tabularon utilizando el 
Medida de adecuación muestral de Kaiser  - Meyer  - Olkin 0.852
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi - cuadrado aproximado 4286.819
gl 780
Sig. 0.000
KMO y prueba de Bartlett
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software SPSS versión 24, los cuales se sistematizaron en tablas porcentuales simples y 
cruzadas y finalmente se realizó la prueba de hipótesis, a través de Kruskal Wallis.  
Se utilizaron los siguientes baremos con niveles o rangos para realizar la descripción y 
resultados de la variable y sus dimensiones: 
Tabla 9. Rangos de la variable Gestión del Talento Humano y sus dimensiones 
Rangos de la variable Gestión del Talento Humano y sus dimensiones 
 Dimensión1 Dimensión 2  Variable 1 




[0 – 16] 
 
[0 – 11] 
 
 
Bajo:       0 – 27 
Medio:  [17 – 33] [12 – 23]  Medio:    28 - 55 
Alto:  [34 – 72] [24 - 48]  Alto:        56 - 120 
Fuente: Elaboración Propia 
 
2.7. Aspectos éticos 
 
En todo momento se respetó el anonimato de los encuestados, la confiabilidad de la 
información consignada en el presente trabajo, el derecho a la confidencialidad, 
salvaguardando la información de los efectivos policiales obtenida en esta investigación y 
los derechos de autor correspondiente. Se informó a los participantes las características de 








III. Resultados  
A continuación, se presentan los resultados descriptivos e inferenciales de la investigación, 
posterior al trabajo realizado y presentación de resultados respecto al nivel de la gestión del 
talento humano en la Comisaría de Pro. 
 
Tabla 10. Niveles porcentuales de la percepción acerca de la Gestión del Talento en 
Niveles porcentuales de la percepción acerca de la Variable Gestión del Talento en la 
Comisaría de Pro, 2019 
 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 2. Categoría de percepción porcentuales acerca del nivel de la Gestión del Talento 
en la Comisaría de Pro,2019 
 
En relación a los datos observados en la tabla 10 y figura 2, se presentan las evidencias 
acerca de la percepción que existe en los efectivos policiales de la Comisaría de Pro sobre 



































Gestión del Talento Desempeño Laboral Rendimiento Laboral
Niveles de la Gestión del Talento
Nivel Bajo Desempeño Laboral Rendimiento Laboral
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efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.1% el nivel alto y el 28.3% el nivel bajo, 
asimismo en relación a la dimensión desempeño laboral se aprecia que el 39.6% de los 
efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.1% el nivel alto y el 29.2% el nivel bajo 
y respecto a la dimensión rendimiento laboral se observa que el 39.6% de los efectivos 
policiales perciben el nivel medio, el 34.9% el nivel alto y el 25.5% el nivel bajo. 
 
Tabla 11. Niveles porcentuales de la percepción acerca de la Dimensión de Desempeño Laboral de Pro, 2019 
Niveles porcentuales de la percepción acerca de la Dimensión de Desempeño Laboral de 
Pro, 2019 
Nivel de Desempeño Laboral 
    Frecuencia Porcentaje 
Válidos Nivel Bajo 33 31.1 
  Nivel Medio 42 39.6 
  Nivel Alto 31 29.2 
  Total 106 100 
Fuente: Elaboración Propia 
 
 
Figura 3. Categoría de percepción porcentuales acerca del nivel del desempeño laboral 
en la Comisaría de Pro,2019 
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En relación con los datos observados en la tabla 11 y figura 3, se presentan los resultados 
acerca de la percepción que existe en los efectivos policiales de la Comisaría de Pro sobre 
el nivel de la dimensión Desempeño Laboral, en los cuales se aprecia que el 39.6% de los 
efectivos policiales perciben el nivel medio, el 31.13% el nivel bajo y el 29.3% el nivel 
alto. 
 
Tabla 12. Niveles de la percepción acerca de la Dimensión de Rendimiento Laboral de Pro, 2019 
Niveles porcentuales de la percepción acerca de la Dimensión de Rendimiento Laboral 
de Pro, 2019 
 
Nivel de Rendimiento Laboral 
    Frecuencia Porcentaje 
Válidos Nivel Bajo 37 34.9 
  Nivel Medio 42 39.6 
  Nivel Alto 27 25.5 
  Total 106 100 
Fuente: Elaboración Propia 
 
 
Figura 4. Categoría de percepción porcentuales acerca del nivel del rendimiento 
laboral en la Comisaría de Pro,2019 
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En relación con los datos observados en la tabla 12 y figura 4, se presentan los resultados 
acerca de la percepción que existe en los efectivos policiales de la Comisaría de Pro sobre 
el nivel de la dimensión Rendimiento Laboral, en los cuales se aprecia que el 39.62% de 




Comparación porcentual entre los niveles de la Gestión del Talento en las áreas de 
Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 















Figura 5. Comparación porcentual entre los niveles de la Gestión del Talento en las áreas 
de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 










Nivel Bajo 6 75.0% 12 70.6% 15 18.5%
Nivel Medio 1 12.5% 5 29.4% 37 45.7%






En la figura 5 se observa los resultados de la comparación porcentual de los niveles de la 
variable gestión del talento en las diferentes áreas, en donde se percibe un nivel bajo de la 
gestión del talento de 75% en el área de familia, 70.59% en el área de DEINPOL y 18.52% 
en el área de patrullaje, se observa un nivel medio de percepción de la gestión de talento de 
12.5% en el área de familia, 29.41% en el área de DEINPOL y 45.68% en el área de 
patrullaje y finalmente respecto a la percepción del nivel alto se manifiesta un 12.5% en el 
área de familia y 35.8% en el área de patrullaje. 
Tabla 14. Comparación porcentual entre los nivel las áreas de Familia, DEINPOL y 
Comparación porcentual entre los niveles de la Dimensión Desempeño Laboral en las 
áreas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 
 




















Figura 6. Comparación porcentual entre los niveles de la Dimensión Desempeño Laboral 
en las áreas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 










Nivel Bajo 6 75.0% 11 64.70% 16 19.8%
Nivel Medio 1 12.5% 6 35.30% 35 43.2%






En la figura 6 se observa los resultados de la comparación porcentual de los niveles de la 
dimensión desempeño laboral en las diferentes áreas, en donde se percibe un nivel bajo del 
desempeño laboral de 75% en el área de familia, 64.7% en el área de DEINPOL y 19.8% 
en el área de patrullaje, se observa un nivel medio de percepción del desempeño laboral  de 
12.5% en el área de familia, 35.3% en el área de DEINPOL y 43.2% en el área de 
patrullaje y finalmente respecto a la percepción del nivel alto se manifiesta un 12.5% en el 
área de familia y 37% en el área de patrullaje 
 
Tabla 15. Comparación porcentual entre los niveles de la Dimensión Rendimiento Laboral en las áreas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 
Comparación porcentual entre los niveles de la Dimensión Rendimiento Laboral en las 
áreas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 
Fuente: Elaboración Propia 
 
 
Figura 7. Comparación porcentual entre los niveles de la Dimensión Rendimiento 
Laboral en las áreas de Familia, DEINPOL y Patrullaje de la Comisaría de Pro, 2019 










Nivel Bajo 6 75.0% 12 70.6% 19 23.5%
Nivel Medio 1 0.0% 3 17.6% 39 48.1%






En la figura 7 se observa los resultados de la comparación porcentual de los niveles de la 
dimensión rendimiento laboral en las diferentes áreas, en donde se percibe un nivel bajo 
del rendimiento laboral de 75% en el área de familia, 70.6% en el área de DEINPOL y 
23.5% en el área de patrullaje, se observa un nivel medio de percepción del rendimiento 
laboral  de 0.0% en el área de familia, 17.6% en el área de DEINPOL y 48.1% en el área 
de patrullaje y finalmente respecto a la percepción del nivel alto se manifiesta un 25% en el 
área de familia, 11.8% en el área de DEINPOL y 28.4% en el área de patrullaje 
 
Resultados inferenciales  
Se muestran los resultados inferenciales, para la prueba de hipótesis del trabajo de 
investigación.  
 
Decisión estadística  
Para la prueba de hipótesis, a continuación, se muestra el nivel de significación estadística, 
es decir, la confianza que se le atribuye, el cual estará representado por α (0.05) y un nivel 
de confianza al 95%, bajo las siguientes condiciones: 
Si p_valor < α; se rechaza la hipótesis nula. 
Si p_valor >α; no se rechaza la hipótesis nula, demostrando muchas veces que no existe 
diferencias entre poblaciones semejantes a las que se aplicó el instrumento.  
 
Estadístico de prueba  
Prueba de Kruskal Wallis, es una prueba no paramétrica de rangos múltiples para muestras 
independientes, que pueden provenir o no de la misma población. 
 
Prueba de hipótesis general  
Se muestran los resultados de la prueba de hipótesis para muestras independientes en 
referencia a la comparación de las categorías de percepción del nivel de la Gestión del 







Tabla 16.  
Contraste de Hipótesis 
 
 
Hipótesis de investigación. 
Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de gestión del talento humano en el área 
de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 
Ha: Existe diferencia significativa en el nivel de gestión del talento humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 
 
Respecto al resultado de la hipótesis general en cuanto a la gestión del talento; la prueba de 
independencia como variación de la prueba de Kruskal Wallis, generando un valor de 
18,843; contrastado con el nivel de significación estadística en comparación del valor de 
significación; como p_valor = 0.00 < α (0.05), implica rechazar la hipótesis nula: Existe 
diferencia significativa en el nivel de gestión del talento humano en el área de Patrullaje, 
DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019. 
 
Hipótesis específica 1 
Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de desempeño laboral en el área de 





Familia 8 34.38 Kruskal Wallis 18.843
DEINPOL 17 36.32 gl 2
Patrullaje 81 58.99 Sig. Asintótica 0.000
Total 106
Familia 8 26.31 Kruskal Wallis 21.838
DEINPOL 17 39.47 gl 2
Patrullaje 81 59.13 Sig. Asintótica 0.000
Total 106
Familia 8 31.06 Kruskal Wallis 21.714
DEINPOL 17 33.47 gl 2
Patrullaje 81 59.92 Sig. Asintótica 0.000
Total 106
b. Variable de agrupación: Área de Trabajo








a. Prueba de Kruskal - Wallis
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Ha: Existe diferencia significativa en el nivel de Desempeño Laboral en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 
 
Respecto al resultado de la hipótesis especifica en cuanto al desempeño laboral; la prueba 
de independencia como variación de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de 
21,838; comparado con del nivel de significación estadística en comparación del valor de 
significación; como p_valor = 0.00 < α (0.05), implica rechazar la hipótesis nula: Existe 
diferencia significativa en el nivel de Desempeño Laboral en el área de Patrullaje, 
DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 
 
Hipótesis específica 2 
Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de rendimiento laboral en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 
Ha: Existe diferencia significativa en el nivel de rendimiento laboral en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019 
 
Respecto al resultado de la hipótesis especifica en cuanto al rendimiento laboral; la prueba 
de independencia como variación de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de 
21,714; en comparación del nivel de significación estadística en comparación del valor de 
significación; como p_valor = 0.00 < α (0.05), implica rechazar la hipótesis nula: Existe 
diferencia significativa en el nivel de Rendimiento Laboral en el área de Patrullaje, 





Se presenta la contrastación y sustento de los resultados que se obtuvieron de la presente 
investigación, enfocada a los objetivos y las hipótesis presentadas, con la intención de 
verificar los supuestos del trabajo planteados, y aportar más información para abrir nuevas 
vías de investigación en el estudio sobre administración del talento humano en la 
Comisaría de Pro.  
 
Para el presente estudio, se planteó como objetivo general, determinar el nivel de la 
gestión del talento humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría 
de Pro, 2019; obteniendo como resultados, el 31.1%  de los efectivos policiales consideran 
que el nivel de gestión de talento es bajo, el 40.6%  consideran que el nivel es medio, 
mientras que el 28.3%  de los efectivos policiales consideran que el nivel es alto; este nivel 
de gestión muestra una percepción relacionada con la asignación de presupuesto para la 
adquisición de los recursos establecidos para la ejecución de las tareas de cada área. En lo 
que concierne a esta percepción, se pudo constatar que el presupuesto necesario para 
realizar el trabajo en cada área de la Comisaría de Pro es deficiente, evidenciándose en la 
falta de desarrollo de proyectos.  
 
Respecto al contraste de la hipótesis general: Existe diferencia significativa en el 
nivel de gestión del talento humano en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la 
Comisaría de Pro, 2019.  Siendo el nivel de significancia bilateral de la prueba Kruskal - 
Wallis p=0,000 < 0.05. Estos resultados estadísticos podemos contrastarlos con los 
estudios realizados por Álvarez (2018) quien aplicó un cuestionario auto administrado, que 
explora aspectos relacionados con la gestión del talento en donde se obtuvieron como 
resultados que el 72.7% de los encuestados refirió que siempre recibían evaluaciones sobre 
sus competencias y resultados de trabajo y el 60.6% reconoció que se evalúo su adecuación 
al puesto, así mismo el 81.8% señalaron que la posibilidad de alcanzar un desarrollo 
técnico y profesional los motiva a permanecer en el puesto de trabajo, entre otros llegando 
a la conclusión de que  la percepción sobre la gestión del talento humano en la institución 
es positiva, aunque existen reservas de mejora identificables, en especial aquellas 
relacionadas con la falta de recursos materiales, y el pobre estímulo para la creación de 
nuevas ideas lo que genera ambientes de trabajo. 
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Por otra parte, en los resultados obtenidos por (Galeas, 2015), concluyen que: La 
administración del Talento se relaciona significativamente con la administración de la 
calidad del servicio que se encuentran, permitiendo a los profesionales ser más productivos 
y participativos, esto se puede corroborar respecto al indicador productividad como parte 
de la eficiencia laboral en donde se percibe un nivel alto por parte de los efectivos, es 
importante señalar los resultados que obtuvo (Moreno, 2014),  quien señala que las 
acciones de la Dirección de Talento Humano de la Policía Nacional se enlace con el 
proceso de Gestión del Talento y con el desarrollo organizacional, por lo que el desempeño 
y resultados se miden a través de indicadores de gestión diseñados para tal resultado y se 
encuentran enlazados dentro de una normatividad legal que direcciona su cumplimiento, 
bajo esa afirmación se puede corroborar en los resultados de la investigación en relación a 
la percepción de nivel medio de la gestión del talento, relacionados con la eficiencia 
laboral  respecto a los indicadores de productividad, competencia y liderazgo, por 
consiguiente, al analizar los resultados, se sugiere la implementación de indicadores de 
gestión que midan adecuada y periódicamente el desempeño laboral y rendimiento de los 
colaboradores que laboran en las áreas de DEINPOL, Familia y Patrullaje en las 
Comisarías, así como elaboren y apliquen un Plan de Capacitación continuo y permanente 
a dichos efectivos con el fin de optimizar sus capacidades y habilidades. 
 
Respecto al primer objetivo específico, relacionado con la dimensión nivel de 
desempeño laboral en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 
2019, se evidenciaron los siguientes resultados el 31.1%  de los efectivos policiales 
estiman que el desempeño laboral es de nivel bajo, el 39.6% , opinan que es de nivel medio 
y el 29.2%  que de nivel alto; este nivel de desempeño laboral  responde a componentes 
evaluados como, la eficacia laboral, eficiencia laboral, calidad laboral y economía; Se 
evidencia que el nivel de percepción “medio” es el que cuenta con mayor porcentaje. 
Respecto al contraste de la hipótesis específica 1: Existe diferencia significativa en el nivel 
de desempeño laboral en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 
2019. Siendo el nivel de significancia   bilateral de la prueba Kruskal   Wallis   p= 0,000< 
0,05. Los resultados estadísticos obtenidos nos señalan, que los factores más relevantes que 
cuentan con índices de percepción de nivel medio son: distribución, recursos y presupuesto 
económicos.  El nivel de desempeño laboral medio, responde a que los efectivos policiales 
no logran realizar las actividades establecidas según su puesto debido a que la Comisaría 
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no les ofrece los recursos necesarios para realizar su trabajo, aplazando de esta manera, la 
consecución de las actividades establecidas, en el período de tiempo asignado; por lo que 
en consecuencia esto redunda de forma negativa de la Comisaría de Pro. Respecto al factor 
eficacia laboral, se evidencia que el espíritu de trabajo eficaz realizado, aporta el logro de 
los objetivos propuestos en la Comisaría, así mismo los efectivos policiales tienen actitud 
para innovar ideas de trabajo y que el trabajo en equipo es efectivo, ya que éstos están 
centrados en desarrollar sus labores con efectividad y compromiso. Para el factor eficiencia 
laboral, en los resultados obtenidos se evidencia con mayor porcentaje el nivel alto 
respecto a la productividad, la competencia y el liderazgo en el personal policial resaltando 
el liderazgo con el ejemplo. 
 
Con relación al factor calidad laboral, los resultados de la percepción corresponden 
al nivel medio ya que se muestran resultados positivos de responsabilidad en el 
cumplimiento de tareas encomendadas, demostrando una actitud de responsabilidad y 
apoyo entre compañeros de un área específica; sin embargo no sienten que se preste la 
atención al trabajo desempeñado por parte de los jefes de las áreas, esto afecta de manera 
negativa al cumplimiento regular de las metas del área al que pertenecen, lo que contribuye 
a que no exista una visión de grupo y colaboración entre los efectivos policiales lo que 
viene afectando el funcionamiento de las áreas de la Comisaría de Pro. 
 
Estos hallazgos se pueden relacionan con los obtenidos por los autores como 
Alarcón (2015) quien concluyó señalando que: Es evidente que mediante el desarrollo de 
estrategias que favorezcan al logro colectivo de los fines institucionales se puede fortalecer 
el desempeño laboral de las personas, logrando así la eficiencia en sus actividades 
laborales, así mismo los resultados obtenidos en la investigación son similares a los 
hallazgos alcanzados por (Ccahua, 2018) en su investigación gestión del talento humano y 
desempeño policial en la Dirección de Investigaciones de la Inspectoría General- PNP, 
2018, en donde propone que entre las variables gestión del talento humano y desempeño 
policial en la Dirección de Investigaciones de la Inspectoría General de la Policía Nacional 
del Perú, 2018  existe una relación directa, es decir que si se mejora la gestión del talento 
humano es altamente probable que se incremente el nivel del desempeño policial, los 
resultados obtenidos por Zans (2016) en su tesis, concluye manifestando que : Hay un bajo 
nivel de desempeño laboral ya que las decisiones se toman de forma individual, por lo que 
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se debería mejorar el clima organizacional para que incida positivamente en el desempeño 
Laboral, y las relaciones interpersonales, estos resultados también se observan en la 
presente investigación sobre todo en el área de familia de la Comisaría de Pro, 2019, en 
donde se evidencia la percepción del nivel de desempeño laboral bajo.  
 
En relación a los resultados mostrados en los párrafos anteriores, referido al nivel de 
desempeño laboral, es preciso contrastarlos a la teoría expuesta en la presente 
investigación, por lo que, en función a lo establecido por Vallejo (2016) es necesario que la 
institución policial realice evaluación continua del desempeño laboral basándose ésta en la 
medición, evaluación y monitoreo, en un período de tiempo determinado el cual debe estar 
enfocado en el desarrollo y fortalecimiento de las competencias, habilidades y aptitudes de 
los efectivos policiales. 
 
Con respecto al segundo y último objetivo específico, relacionado con la dimensión 
rendimiento laboral en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 
2019, se analizó el nivel de rendimiento laboral, pudiendo observar los siguientes 
resultados el 34.9%  de los efectivos policiales manifiestan que el rendimiento laboral es 
de nivel bajo, el 39.6%  consideran que el nivel de rendimiento laboral es medio, mientras 
que el 25.5%  de los efectivos policiales consideran que el nivel es alto; este nivel de 
gestión muestra una percepción positiva media y baja en su mayoría. Respecto al contraste 
de la hipótesis específica 2: Existe diferencia significativa en el nivel de rendimiento 
laboral en el área de Patrullaje, DEINPOL y Familia de la Comisaría de Pro, 2019. Siendo 
el nivel de significancia bilateral de la prueba Kruskal   Wallis   p= 0,000< 0,05. En lo que 
concierne a esta percepción, los resultados estadísticos obtenidos nos señalan, que los 
factores más relevantes que cuentan con índices de percepción de nivel medio.  El nivel de 
rendimiento laboral medio, responde a que los efectivos policiales realizan comentarios 
negativos y quejas relacionados al trabajo, esta actitud responde a problemas en la gestión 
del talento relacionados con los procesos de incorporación y desarrollo, lo cual afecta 
directamente en su desempeño laboral; pues al no seleccionar apropiadamente para cada 
puesto de trabajo, el rendimiento en sus labores es deficiente. En relación al factor 
rendimiento en la tarea se evidencia un nivel medio respecto a la planificación del trabajo 
en el período de tiempo y parámetros establecidos, éstos resultados concuerdan con lo 
hallado por Arévalo (2017), quien manifestó que, para poder realizar el estudio de las 
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formas de gestión del rendimiento, es preciso entenderlos como un espacio de conflicto 
entre directivos y empleados por el control de la forma en que se realiza el trabajo y el 
establecimiento de rutinas. 
 
En lo que respecta al factor soluciones creativas para solucionar problemas también 
se manifiesta un nivel medio en rendimiento laboral, pudiéndose contrastar con los 
resultados obtenidos por Reque (2018) en su tesis evidencia que existe relación entre 
liderazgo y gestión del rendimiento, lo que significa que aquel liderazgo que motiva a las 
personas a hacer más de lo que ellas mismas esperan y debido a ello se producen cambios 
significativos en ellos y la organización.  
 
En los resultados para el factor rendimiento en el contexto se obtuvo un nivel medio, 
respecto a la posesión de habilidades laborales, lo cual se puede corroborar en los 
resultados obtenidos por Viveros y Alarcón (2015) en su tesis en donde se evidencia que: 
siempre el objetivo es incrementar el desempeño laboral de los colaboradores, en 
condiciones normales y/o con discapacidad, logrando así con eficiencia el logro de sus 
actividades a través de estrategias que contribuyan con ello el logro colectivo de todos sus 
objetivos institucionales.  
 
Respecto de los resultados mostrados en los párrafos anteriores, respecto al nivel de 
rendimiento laboral, es necesario contrastarlos con la teoría expuesta en la presente 
investigación, por lo que, considerando lo establecido por Vallejo (2016) quien sostiene 
que, para para la selección apropiada de la persona que ocupará un puesto vacante dentro 
de una organización no basta con efectuar pruebas de personalidad, intereses y aptitudes, 
por lo que primero se debe efectuar un análisis de puestos, con sus requerimientos, 
funciones y responsabilidades.  En consecuencia, podemos aseverar que existen problemas 
en la administración del talento, en especial con procesos de acopio e incorporación, esto 
afecta directamente al desempeño y rendimiento laboral; ya que, al no seleccionar a las 
personas con habilidades y competencias en cada puesto de trabajo, el rendimiento en sus 
labores es de nivel medio. 
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V.   Conclusiones  
 
Primera: Existen diferencias en la Gestión del Talento en las áreas de familia, DEINPOL 
y patrullaje, tiene la prueba de independencia como variación de la prueba de 
Kruskal Wallis, arrojando un valor de 18,843; frente a la comparación del nivel de 
significación estadística en comparación del valor de significación; como p_valor 
= 0.00 < α (0.05). 
 
Segunda: Existen diferencias en la dimensión desempeño laboral del personal de las áreas 
de Familia, DEINPOL y Patrullaje tiene la prueba de independencia como 
variación de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de 21,838; frente a la 
comparación del nivel de significación estadística en comparación del valor de 
significación; p_valor = 0.00 < α (0.05). 
 
Tercera: Existen diferencias en la dimensión rendimiento laboral del personal de las áreas 
de Familia, DEINPOL y Patrullaje tiene la prueba de independencia como 
variación de la prueba de Kruskal Wallis, arrojando un valor de 21,714; frente a la 
comparación del nivel de significación estadística en comparación del valor de 





VI.  Recomendaciones 
 
Primera: Que, la División de Talento Humano de la Dirección de Recursos Humanos de 
la PNP, elabore un perfil profesional para los colaboradores que laboran en las 
áreas de DEINPOL, Familia y Patrullaje en las comisarías, específicamente para 
la Comisaría de Pro, a fin de superar los hallazgos encontrados durante la presente 
investigación.  
 
Segunda:  Que, la División de Talento Humano de la Dirección de Recursos Humanos de 
la PNP en coordinación con la Escuela Nacional de Formación Profesional 
Policial a través de la Escuela de Educación Continua, implementen indicadores 
de gestión que midan adecuada y periódicamente el desempeño laboral y 
rendimiento laboral de los colaboradores que laboran en las áreas de DEINPOL, 
Familia y Patrullaje en las comisarías, así como elaboren y apliquen un Plan de 
Capacitación continuo y permanente a dichos efectivos con el fin de optimizar sus 
capacidades y habilidades.  
 
Tercera: Que, la División de Talento Humano de la Dirección de Recursos Humanos de la 
PNP, implemente un Plan de Rotación Selectiva de cumplimiento obligatorio por 
todos los Comisarios, para reasignar fuera de dichas Dependencias, a todos los 
colaboradores que laboran en las áreas de DEINPOL, Familia y Patrullaje en las 
comisarías, y en especial a los de la Comisaría de Pro, que a pesar de haberse 
tomado en atención sus capacidades y habilidades, asignando al hombre idóneo en 
el puesto adecuado, no han alcanzado un rendimiento laboral por resultados 
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Matriz de consistencia 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema general 
¿Cuál es el nivel de la gestión 
del talento humano en el área 
de Patrullaje, DEINPOL y 
Familia de la Comisaría de 




¿Cuál es el nivel del 
desempeño en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y 





¿Cuál es el nivel de 
rendimiento en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y 
Familia de la Comisaría de 
Pro, 2019? 
 
Objetivo general  
Determinar el nivel de la gestión 
del talento humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia 





Determinar el nivel de desempeño 
del talento humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y Familia 





Determinar el nivel de 
rendimiento del talento humano 
en el área de Patrullaje, 
DEINPOL y Familia de la Comisa 
ría de Pro, 2019. 
Hipótesis general 
Existe diferencia 
significativa en el nivel de 
gestión del talento humano 
en el área de Patrullaje, 
DEINPOL y Familia de la 




significativa en el nivel de 
desempeño del talento 
humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y 




significativa en el nivel de 
rendimiento del talento 
humano en el área de 
Patrullaje, DEINPOL y 












Variable: Gestión del Talento Humano 





































A veces  
Nunca 
Bajo:       
0 – 27 
Medio:    
28 - 55 
Alto:        






Rendimiento en la tarea 
Capacidad para 





Desafío en el trabajo 
Comportamientos 
contraproducentes 
Quejas en el trabajo. 
Aspectos negativos en 
el trabajo. 
Agranda los 
problemas en el 
trabajo 
Rendimiento en el contexto 
Planifica el trabajo. 
Tiene habilidades 
laborales. 















Operacionalización de la Variable Gestión del Talento Humano 









Logro de objetivos  
Actitudes 
Efectividad 





























Escala del 1 al 
3 
3. Siempre 















Rendimiento en la tarea 
Capacidad para 





Desafío en el trabajo 
Comportamientos 
contraproducentes 
Quejas en el trabajo. 
Aspectos negativos en 
el trabajo. 
Agranda los problemas 
en el trabajo 
Rendimiento en el 
contexto 
Planifica el trabajo. 
Tiene habilidades 
laborales. 


















Instrucciones: El presente cuestionario tiene por finalidad medir el nivel de la gestión del 
talento en la Comisaría de Pro. La encuesta es totalmente confidencial y anónima, su punto 
de vista es muy importante para conocer la percepción que existe sobre el desempeño y el 
rendimiento laboral en la Comisaría de Pro y específicamente en su departamento donde 
labora. Al contestar el cuestionario deberá marcar con una “X” el valor de calificación 
correspondiente. 
Información general 
ÁREA DE TRABAJO 










El trabajo que realiza con eficiencia aporta el logro de los 
objetivos que busca la Comisaría 
   
2 
Existe un espíritu de trabajo eficaz en su área de trabajo para el 
logro de los objetivos 
   
3 
En la Comisaría el personal tiene la actitud de compromiso con 
su trabajo 
   
4 
En la Comisaría el personal tiene la actitud para innovar ideas de 
trabajo 
   
5 Realizas tu trabajo con efectividad y compromiso    
6 El equipo de su trabajo es efectivo    
7 Existe buena productividad en su equipo de trabajo    
8 
La productividad que realiza es un desafío interesante para la 
realización personal 
   
9 
La competencia entre el personal permite que el área sea más 
eficiente 
   
10 
Los compañeros le orientan adecuadamente en el desarrollo de 
sus competencias 
   
11 La Comisaría propicia el liderazgo en el equipo    
12 Los líderes cuando asignan tareas lo hacen con el ejemplo    
13 Cumple con responsabilidad las tareas que se le encomienda    
14 Existe entre sus compañeros responsabilidad y apoyo    
15 
Los acuerdos de sus superiores le permiten tener una mejor 
atención en su trabajo 
   
16 Su jefe presta atención suficiente a su trabajo    
17 Se siente satisfecho con la labor que realiza en su área de trabajo    
18 
Se encuentra satisfecho con el respeto que el jefe inmediato le 
brinda 
   
19 
Considera que la distribución física del área de trabajo facilita la 
realización de sus labores 
   
20 
Los canales de distribución económica de la Comisaría han 
permitido nuevos proyectos 
   




Los recursos que utiliza diariamente para realizar sus labores le 
permiten trabajar mejor 
   
23 
El presupuesto es suficiente para la cantidad actual de personal 
que labora en la Comisaría 
   
24 
La Comisaría brinda al área el presupuesto necesario para 
realizar su trabajo 
   
 











Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el 
tiempo y el esfuerzo necesarios 
   
2 
Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos 
problemas 
   
3 Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes    
4 
Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas 
tareas sin que me lo pidieran 
   
5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debía lograr    
6 
Trabajé para mantener mis conocimientos laborales 
actualizados 
   
7 Seguí buscando nuevos desafíos en mi trabajo    
8 Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo    
9 
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis 
compañeros 
   
10 Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo    
11 
Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar 
de enfocarme en las cosas positivas 
   
12 
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no 
pertenecía a la empre 
   
13 
Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en 
tiempo y forma 
   
14 
Trabajé para mantener mis habilidades laborales 
actualizadas 
   
15 Participé activamente de las reuniones laborales    
16 Mi planificación laboral fue óptima    
¡Gracias por su participación! 
  
50 
Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 























































Matriz de datos 
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Autorización  
